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ABSTRAK
Nama Penyusun : Sulhanida
NIM :  40400109047
Judul Skripsi : Hubungan Pemberdayaan Sumber Daya Manusia dengan
Prestasi Kerja Staf di Perpustakaan Universitas Islam
Negeri Alauddin
Skripsi  ini membahas tentang hubungan pemberdayaan sumber daya manusia
dengn prestasi kerja staf. Yang bertujuan untuk mengetahui apakah pemberdayaan
sumber daya manusia memiliki hubungan dengan prestasi kerja staf dan seberapa
besar hubungannya.
Penelitian dilaksanakan di lingkup perpustakaan Universitas Islam Negeri
Alauddin Makassar, melalui penyebaran kuesioner kepada para staf. Analisis
penelitian terhadap 19 sampel dari populasi 22 staf menggunakan metode deskripstif
dengan pendekatan kuantitatif.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan terbukti positif dan
signifikan memiliki hubungan terhadap prestasi kerja staf, dengan nilai korelasi
sebesar 0,926. Hasil penelitian menyarankan agar pemberdayaan dikaitkan dengan
pengukuran prestasi staf sehingga apabila diberdayakan maka akan mampu
memberikan prestasi kerja yang diharapkan. Karena itu sebaiknya pemberdayaan
dihubungkan dengan kondisi staf agar mereka lebih termotivasi untuk bekerja dengan
rasa tanggung jawab pada perpustakaan.




Dalam suatu organisasi baik itu organisasi dalam skala yang kecil maupun
dalam skala yang besar sangat mengandalkan kemampuan pengelolaan sumber daya
manusia. Hal ini dimaksudkan agar pencapaian dalam memenuhi target dan tujuan
organisasi tersebut akan lebih mudah, efektif dan efisien. Secara umum, lembaga-
lembaga di Indonesia terdiri dari lembaga yang bersifat profit oriented dan lembaga
yang bersifat non-profit oriented. Lembaga profit oriented misalnya perusahaan
dagang, perusahaan jasa, industri, dan lainnya. Sedangkan lembaga non-profit
oriented diantaranya yayasan, lembaga pendidikan, lembaga swadaya masyarakat,
perpustakaan dan lain-lain.
Dalam Al-Qur’an menjelaskan tentang pentingnya suatu manajemen  yaitu
terdapat dalam surah al- Hasyr (59:18)
Terjemahan :
“ Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan hendaklah
Setiap diri memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok
(akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha
mengetahui apa yang kamu kerjakan.
2Ayat di atas memberikan indikasi pentingnya manajemen dalam hidup,
karena dengan manajemen segala urusan dapat direncanakan sedini mungkin untuk
kemudian dilaksanakan sesuai dengan jadwal yang telah dibuat.
Manajemen sumber daya manusia adalah seni untuk merencanakan,
mengorganisasikan, mengarahkan, mengawasi kegiatan-kegiatan sumber daya
manusia atau karyawan, dalam rangka mencapai tujuan organisasi. (Notoatmodjo,
1998:108-109)
Manajemen sumber daya manusia bisa dilihat sebagai sistem sekaligus proses,
yang menggambarkan dinamika dan keteraturan organisasi. Sistem manajemen
sumber daya manusia mengandung unsur-unsur sebagai berikut :
1. Masukan berupa tantangan dalam dan luar perusahaan yang mempengaruhi
individu dalam organisasi.
2. Proses transformasi yang meliputi kegiatan manajemen sumber daya manusia
dan rekrutmen, dan
3. Keluaran berupa tenaga kerja yang terampil, dan bermotivasi tinggi (Ronald,
1994:124).
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya
manusia berfungsi untuk memanfaatkan masukan-masukan berupa
tantangan/pengaruh organisasi dan lingkungan eksternal dalam proses transformasi
tenaga kerja yang efisien dan produktif, sehingga menjamin tercapainya sasaran
organisasi dan kelangsungan organisasi.
3Manajemen sumber daya manusia penting bagi semua organisasi unuk
menghindarkan dari :
1. Kesalahan penempatan orang untuk suatu pekerjaan.
2. Ternover yang tinggi.
3. Endahnya kenerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
4. Pembuangan waktu untuk pembicaraan yang tidak ada kaitannya dengan
pekerjaan.
5. Diskriminasi dalam memperlakukan karyawan.
6. Angka kecelakaan kerja yang tinggi.
7. Ketidakadilan dalam pengupahan.
8. Ketidakberdayaan karyawan. (Siti Al Fajar dan Tri Hru, 2013:2)
Tugas pokok perpustakaan adalah menyediakan, mengolah, memelihara dan
mendayagunakan koleksi bahan pustaka, menyediakan sarana pemanfaatannya dan
melayani masyarakat pengguna yang membutuhkan informasi dan bahan bacaan.
Untuk mendukung tugas pokok tersebut, perpustakaan melaksanakan fungsinya,
antara lain; pendidikan, nonformatif, penelitian, dan rekreatif.
Setiap hasil karya manusia diharapkan dapat bermanfaat bagi orang banyak
Sebagaimana firman Allah Swt. dalam Q.S. Ali Imran (3:190-191)
4Terjemahannya :
“Sesungguhnya dalam penciptaan langit dan bumi, dan silih bergantinya malam
dan siang terdapat tanda-tanda bagi orang-orang yang berakal.  (yaitu) orang-
orang yang mengingat Allah sambil berdiri atau duduk atau dalam keadan
berbaring dan mereka memikirkan tentang penciptaan langit dan bumi (seraya
berkata): "Ya Tuhan Kami, Tiadalah Engkau menciptakan ini dengan sia-sia,
Maha suci Engkau, Maka peliharalah Kami dari siksa neraka.
Dalam ayat tersebut dikemukakan mengenai penciptaan langit dan bumi yang
begitu menakjubkan dan tidaklah Allah SWT menciptakan segala sesuatu yang ada
di bumi tanpa bermanfaat bagi hamba-Nya, dalam ayat ini pula dijelaskan dua ciri
orang yang berakal yaitu tafakur dan zikir yang akan menghasilkan ide yang dapat
bermanfaat bagi orang banyak.
Sebuah Perpustakaan yang sehat harus dapat memompakan zat-zat berupa
informasi dan ilmu pengetahuan ke seluruh tubuhnya (masyarakat pengguna) agar
dapat bermanfaat bagi pertumbuhan dan aktivitas pendidikan dalam rangka
melaksanakan program Tri Dharma Perguruan Tinggi, yaitu pendidikan dan
pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. Untuk itu, perpustakaan
perlu mengadakan, menghimpun, mengolah, menyimpan dan melayankan koleksinya
yang berisi informasi yang dibutuhkan oleh penggunanya (Sugeng Priyanto, 2010).
Salah satu komponen yang menentukan keberhasilan layanan perpustakaan di
perguruan tinggi adalah sumber daya manusia (manpower). Menurut undang-undang
R.I. No. 43 Tahun 2007 tentang tenaga pustakawan pasal 29, menyatakan bahwa
5sumber daya manusia di perpustakaan terdiri atas pustakawan dan tenaga teknis
perpustakaan. Yang dimaksud dengan tenaga teknis perpustakaan adalah tenaga non-
pustakawan yang secara teknis mendukung pelaksanaan, misalnya tenaga teknik
komputer, tenaga teknis audio-visual, dan tenaga teknis ketatausahaan. Sedangkan
yang dimaksud pustakawan adalah ”seseorang yang memiliki kapabilitas, integritas,
dan kompetensi di bidang perpustakaan.”
Hal tersebut di atas senada dengan pendapat Lasa Hs (2008:62) bahwa secara
umum, sumber daya yang harus dimiliki perpustakaan terdiri atas sumber daya
manusia dan sumber daya non manusia. Sumber daya manusia dapat dilihat dari
perspektif ekonomi, kultural, dan administrasi. Sumber daya manusia adalah faktor
yang paling dominan, jika dibandingkan dengan sumber daya lain dalam suatu
perpustakaan. Sumber daya manusia merupakan unsur utama dalam mencapai
keberhasilan perpustakaan. Apabila keinginan dan kebutuhannya dapat terpenuhi
secara wajar, mereka akan memberikan kontribusi tertentu demi keberhasilan tujuan
perpustakaan.
Bryson (1990:99) dalam Lasa Hs (2008:63) mengemukaan bahwa untuk
mencapai keberhasilan tujuan perpustakaan, sumber daya manusia perlu ditingkatkan
terus, misalnya dengan pendidikan, pelatihan, magang, kursus, dan lainnya.
Peningkatan ini dimaksudkan untuk meningkatkan kepuasan karyawan (pustakawan,
tenaga fungsional lain, dan tenaga administrasi), meningkatkan kinerja, mengatasi
kekurangan, dan meningkatkan kualitas kerja.
6Peningkatan sumber daya manusia perlu mendapat perhatian utama karena
sumber daya ini merupakan sumber bergerak, sedangkan sumber daya lain
merupakan benda mati. Oleh karena itu, sumber daya manusia ini dapat
dikembangkan dan ditingkatkan kemampuannya, yang hasilnya diharapkan dapat
meningkatkan produktivitas dan kinerja perpustakaan. Seluruh SDM/personalia yang
dimiliki perpustakaan perlu diatur sedemikian rupa, dalam hal ini disebut
“Manajemen Sumber Daya Manusia” (Human Resource Management).
Untuk memberdayakan sumber daya manusia secara optimal diperlukan
langkah-langkah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan.
Dalam hal ini Flippo (1967:16) yang dikutip dalam Lasa Hs (2008:63-64)
menyatakan sebuah definisi: “personal management is the
planning,organizing,directin, and controlling of the  procurement, development,
compensation, integration, and maintenance of human resources and that
organizational and social objective may be accomplised (manajemen personalia
adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan dari pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, dan pemeliharaan tenaga
kerja dengan maksud membantu mencapai tujuan organisasi, lembaga, individu dan
masyarakat).
Dalam tataran mikro teknis, tenaga pustakawan maupun non-pustakawan
(staf) merupakan penentu keberhasilan layanan di perpustakaan, hal tersebut akan
tercermin dari bagaimana staf melaksanakan peran dan tugasnya, ini berarti bahwa
prestasi kerja staf merupakan faktor yang amat menentukan bagi mutu layanan yang
7akan berimplikasi pada kualitas output layanan terhadap pemustaka. Prestasi kerja
staf pada dasarnya merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Kualitas prestasi kerja staf
akan sangat menentukan pada kualitas hasil layanan. Prestasi kerja dipengaruhi oleh
banyak variabel, salah satunya adalah pemberdayaan sumber daya manusia (Retno
Wulandari, 2008).
Manajemen harus menyelaras, memenuhi berbagai sasaran perpustakaan yang
antara lain bersifat sasaran kemasyarakatan, sasaran organisasi, sasaran fungsional,
dan sasaran personal. Dalam hal ini manajemen sumber daya manusia harus mampu
melakukan transaksi psikologis, yaitu mencari kecocokan antara kontrak psikologis
antara kepentingan organisasi dan kepentingan individu merupakan suatu kekuatan
yang harus dicapai manajemen sumber daya manusia, agar organisasi bisa langgeng.
Karena organsasi tidak bisa berdiri sendiri dan memiliki sistem terbuka,
lingkungan internal dan eksternal organisasi akan berpengaruh terhadap aset sumber
daya manusia sebagai masukan organisasi. Sasaran organisasi jelas mempengaruhi
persyaratan tenaga kerja. Organisasi yang mengusahkan tercapainya keunggulan
produk (jasa) , tentu menuntut tenaga kerja yang  terampil dan berkualitas .
Iklim organisasi sangat menentukan produktifitas kerja dalam organisasi.
Menurut William, Jr dan K. Davis dalam Ronald (1994:125-126) menunjukkan tiga




Salah satu tendensi perubahan yang maju dari komposisi tenaga kerja yang
professional dan berkualifikasi adalah pengurangan jumlah profesi-profesi yang
spesialisasinya sempit. Efektifitas penggunaan tenaga banyak tergantung kepada
pemilihan yang benar daripada profesi. Kemajuan teknologi berhubungan dengan
salah satu perubahan penting struktur tenaga kerja ialah mengakibatkan pertumbuhan
dalam produksi jumlah tenaga-tenaga insinyur teknik dan spesialis (Basir Barthos,
2004:29).
Berdasarkan pertimbangan yang telah dipaparkan di atas, maka penulis
tertarik untuk mengangkat judul “Hubungan Pemberdayaan Sumber Daya Manusia
dengan Prestasi Kerja Staf di Perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin.”
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan  latar belakang diatas penulis merumuskan permasalahan yaitu
sebagai berikut :
1. Apakah pemberdayaan sumber daya manusia memiliki hubungan dengan
prestasi kerja staf di perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin?
2. Seberapa besar hubungan pemberdayaan sumber daya manusia dengan
prestasi kerja staf di perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin?
9C. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian
Untuk menghindari interpretasi yang beragam dalam penelitian ini, maka
terlebih dahulu akan dikemukakan beberapa pengertian istilah yang terdapat dalam
judul yaitu: “Hubungan Pemberdayaan Sumber Daya Manusia dengan Prestasi Kerja
Staf di Perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin.”
Ada berbagai perbedaan definisi pemberdayaan (empowerment) karyawan
yang dikemukakan para ahli. Menurut Noe et.al (2003) pemberdayaan karyawan
merupakan pemberian tanggung jawab dan wewenang terhadap pekerja untuk
mengambil keputusan  menyangkut semua pengembangan produk/jasa dan
pengambilan keputusan. Sedangkan menurut Khan (1997) pemberdayaan karyawan
merupakan hubungan antar personal  untuk membangun kepercayaan antara
karyawan dan manajemen. Byars dan Rue (2004) memberi pengertian empowerment
merupakan bentuk desentralisasi yang melibatkan para bawahan dalam membuat
keputusan. Sedangkan Batliwala (2007), mengemukakan bahwa dalam pemberdayaan
pegawai mencakup dua pokok persoalan yang amat penting dalam meningkatkan
kinerja perusahaan yakni konsep pemberdayaan yang berakar komitmen dan
kepercayaan pegawai sebagai suatu strategi dalam menjalankan organisasi.
Dari pernyataan para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa konsep
pemberdayaan itu sendiri dipersepsi relatif hampir sama oleh para pakar, yaitu
pemberdayaan menyangkut tanggung jawab, wewenang, komitmen, kepercayaan,
pengambilan keputusan, inisiatif, dan pemecahan masalah, serta manajemen resiko.
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Kinerja atau prestasi kerja  (performance)  diartikan sebagai ungkapan
kemampuan yang didasari oleh pengetahuan, sikap, keterampilan dan motivasi dalam
menghasilkan sesuatu. Simamora (2000:423) menyatakan bahwa prestasi kerja
(performance)  diartikan sebagai suatu pencapaian persyaratan pekerjaan tertentu
yang akhimya secara langsung  dapat tercermin dari output yang dihasilkan baik
kuantitas maupun kualitasnya. Pengertian di atas menyoroti kinerja berdasarkan hasil
yang dicapai seseorang setelah melakukan pekerjaan. Menurut Lembaga Administrasi
Negara (LAN) dalam Sedarmayanti (2001:50) mengemukakan, performance
diterjemahkan menjadi kinerja, juga berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja,
pencapaian kerja atau hasil kerja/unjuk kerja/penampilan kerja. Sedang August  W.
Smith dalam kutipan Sedarmayanti menyatakan bahwa performance atau kinerja
adalah   “Output drive from pricesses, human or otherwise”, jadi dikatakannya bahwa
kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses. Bernardin dan Rusel dalarn
Achmad. S. Rucky (2002:15) memberikan definisi tentang performance sebagai
berikut : "Performance  is defined as the record of autcomes produced on a specified
job function or  activity dur ing a specified time period " (prestasi adalah catatan
tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan  tertentu atau kegiatan
tertentu selama kurun waktu tertentu).
Dengan demikian dapat dikatakan  bahwa prestasi kerja merupakan sejumlah
output dari outcomes yang dihasilkan suatu kelompok atau organisasi tertentu baik
yang berbentuk materi (kuantitatif) maupun yang berbentuk nonmateri (kualitatif).
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Menurut undang-undang R.I. No. 43 Tahun 2007 tentang tenaga pustakawan
pasal 29, menyatakan bahwa sumber daya manusia di perpustakaan terdiri atas
pustakawan dan tenaga teknis perpustakaan. Yang dimaksud dengan tenaga teknis
perpustakaan adalah tenaga non-pustakawan yang secara teknis mendukung
pelaksanaan, misalnya tenaga teknik komputer, tenaga teknis audio-visual, dan tenaga
teknis ketatausahaan. Sedangkan yang dimaksud pustakawan adalah seseorang yang
memiliki kapabilitas, integritas, dan kompetensi di bidang perpustakaan. Dalam
kamus kepustakawanan indonesia yang disusun oleh Lasa Hs (2009:295-297),
mengemukakan beberapa definisi pustakawan antara lain: 1) seseorang yang
melaksanakan kegiatan perpustakaan dengan jalan memberikan pelayanan kepada
masyarakat sesuai dengan tugas lembaga induknya berdasarkan ilmu perpustakaan,
dokumentasi, dan informasi yang dimilkinya melalui pendidikan (Kode Etik Ikatan
Pustakawan Indonesia); 2) seseorang yang memiliki keahlian dan keterampilan di
bidang ilmu perpustakaan, dokumentasi, dan informasi yang diperoleh melalui
pendidikan formal maupun non formal dan memiliki sikap pengembangan diri, mau
menerima dan melaksanakan hal-hal baru dengan jalan memberikan pelayanan
profesional kepada masyarakat dalam rangka melaksanakan UUD 45 yaitu
mencerdaskan kehidupan bangsa Indonesia. (Lokakarya Profesi Pustakawan Di Fak.
Teologi Universitas Dutawacana Yogyakarta tanggal 5 Juli 1989). 3) Pegawai Negeri
Sipil yang diberi tugas, tanggung jawab wewenang dan hak secara penuh oleh pejabat
yang berwenang untuk melakukan kegiatan kepustakawanan pada uni-unit
perpustakaan, dokumentasi, dan informasi instansi pemerintah dan atau unit tertentu
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lainnya (SK MENPAN No. 132/2002). 4) dalam Lokakarya Pengembangan
Kurikulum Dan Pelatihan Perpustakaan di Indonesia yang diselenggarakan bersama
antara PB IPI, Pepustakaan Nasional RI, dan The British Council di Jakarta tanggal 9-
11 Agustus 1994 yang merumuskan perlu adanya Standar Profesi Pustakawan
Indonesia. Dalam rumusan itu disebutkan bahwa pustakawan adalah seseorang yang
berijasah dalam bidang perpustakaan, dokumentasi, dan informasi sekurang-
kurangnya  tingkat pendidikan profesional dan atau berkualifikasi setingkat yang
diakui oleh Ikatan Pustakawan Indonesia dan berkarya dalam bidang perpustakaan,
dokumentasi, dan informasi sesuai  metodologi keilmuan yang diperolehnya. 5)
pustakawan adalah seseorang yang memiliki kompetensi yan diperoleh melalui
pendidikan dan atau pelatihan kepustakawanan serta mempunyai tugas dan tanggung
jawab untuk melaksanakan pengelolaan dan pelayanan perpustakaan.
Dari beberapa pengertian tentang sumber daya manusia di perpustakaan yang
dikemukakan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa  sumber daya manusia di
perpustakaan terdiri atas pustakawan dan tenaga teknis perpustakaan yang kemudian
penulis menyebutnya sebagai Staf Perpustakaan.
Adapun yang menjadi ruang lingkup dalam penelitian ini yaitu memfokuskan
pada manajemen perpustakaan dalam memberdayakan staf perpustakaan, staf yang
penulis maksud dalam penelitian  ini adalah seluruh staf perpustakaan yaitu
pustakawan maupun non-pustakawan. Serta berfokus pada bagaimana hubungan
antara pemberdayaan dengan prestasi kerja staf.
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D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan penelitian
a. Untuk mengetahui apakah pemberdayaan sumber daya manusia
memiliki hubungan dengan prestasi kerja staf di perpustakaan
Universitas Islam Negeri Alauddin.
b. Untuk mengetahui seberapa besar hubungan pemberdayaan sumber
daya manusia dengan prestasi kerja staf di perpustakaan Universitas
Islam Negeri Alauddin.
2. Manfaat Penelitian
Dari sisi ilmu pengetahuan, manfaat penelitian ini adalah untuk menambah
khazanah kajian mengenai pemberdayaan dengan prestasi kerja staf, serta
sebagai rintisan penelitian dalam rangka penelitian pengembangan berikutnya.
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Bagi Peneliti
Penelitian ini diharapkan sebagai suatu kesempatan yang dapat
dipergunakan di dalam menambah pengetahuan dan pengalaman.
Penelitian ini merupakan ajang untuk menerapkan teori yang diperoleh
pada saat perkuliahan .
b. Bagi Perpustakaan
Hasil penelitian ini, diharapkan sedikitnya dapat membantu  dalam upaya
meningkatkan mutu dan kualitas perpustakaan Universitas Islam Negeri
Alauddin Makassar,  khususnya prestasi kerja staf perpustakaan.
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Demikian halnya, ia dapat dipergunakan sebagai pertimbangan di dalam
mengambil keputusan dan kebijakan di instansi terkait.
E. Hipotesis
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah yang sedang diteliti,
dan masih dibuktikan kebenarannya. Berdasarkan tujuan penelitian, maka dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
H0 : Tidak ada hubungan antara Pemberdayaan SDM dengan Prestasi Kerja
staf di perpustakaan UIN Alauddin.
Ha : Ada hubungan antara Pemberdayaan SDM dengan Prestasi Kerja staf di
perpustakaan UIN Alauddin.
F. Garis-Garis Besar Isi Skripsi
Garis besar isi skripsi merupakan gambaran secara menyeluruh mengenai
masalah yang akan dibahas di dalam skripsi ini yang dibagi atas sub-sub bab
sehingga dapat tersusun dengan baik yang terdiri dari :
Bab I memuat pendahuluan yang terdiri dari latar belakang, rumusan
masalah, definisi operasional, tujuan dan manfaat penelitian, serta garis-garis besar isi
skripsi.
Bab II kajian pustaka, membahas tentang kajian teoritis yang erat kaitannya
dengan pemberdayaan sumber daya manusia dan prestasi kerja yang menjadi dasar
dalam merumuskan dan membahas tentang aspek-aspek yang sangat penting untuk
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diperhatikan sehingga dapat meningkatkan kualitas dari layanan di perpustakaan.
Serta berisi tentang hipotesis penelitian.
Bab III metodologi penelitian, membahas tentang metode yang dipergunakan
dalam penyusunan skripsi ini yaitu Jenis Penelitian, waktu dan tempat penelitian,
jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, prosedur pengumpulan data, teknik
analisa data.
Bab IV berisi tentang pembahasan hasil penelitian.





A. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang harus ada dalam
suatu organisasi, manusia tidak dapat hanya sekedar dipandang seperti faktor-faktor
produksi yang lain, seperti peralatan, model, teknologi dan sebagainya, tetapi
manusia harus lebih dipandang sebagai mitra kerja dari seluruh yang ada dalam
organisasi itu.
Pendapat dari French yang dikutip oleh Hani Handoko (2000;3) mengatakan
bahwa manajemen personalia sebagai perekrutan, seleksi, pengembangan dan
pemeliharaan sumber daya manusia oleh organisasi. Sedang menurut Hedjrachman
dan Husnan (1990;5) mengatakan bahwa manajemen personalia adalah perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan dari pengadaan, pengembangan,
pemberian kompensasi, pengintegrasian dan pemeliharaan tenaga kerja dengan
maksud untuk membantu mencapai tujuan perusahaan, individu dan masyarakat.
Dengan demikian dari kedua definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa pengertian
manajemen sumber daya manusia tidak lain adalah pelaksanaan fungsi-fungsi
manajemen dalam upaya mencapai tujuan organisasi, individu dan masyarakat.
Sumber daya manusia sebagai komponen terpenting dalam organisasi tidak dapat
digantikan dengan komponen yang lain, lebih-lebih untuk organisasi jasa seperti
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Perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin khususnya, sehingga pengelolaan
terhadap sumber daya manusia ini semakin hari menjadi semakin penting.
Sumber daya manusia sebagai individu dalam sebuah organisasi sangat
menentukan keberhasilan organisasi tersebut dalam pencapaian tujuan. Untuk itu
keefektifan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya haruslah diusahakan melalui
keefektifan individu yang ada di dalamnya. Manajer atau pimpinan harus seoptimal
mungkin mengusahakan agar para individu dalam organisasi mempunyai kontribusi
dalam pencapaian tujuan.
Ada berbagai perbedaan definisi pemberdayaan (empowerment) yang
dikemukakan para ahli. Menurut Noe et.al (2003) pemberdayaan merupakan
pemberian tanggung jawab dan wewenang terhadap pekerja untuk mengambil
keputusan  menyangkut semua pengembangan produk/jasa dan pengambilan
keputusan. Sedangkan menurut Khan (1997) pemberdayaan merupakan hubungan
antar personal  untuk membangun kepercayaan antara karyawan dan manajemen.
Byars dan Rue (2004) memberi pengertian empowerment merupakan bentuk
desentralisasi yang melibatkan para bawahan dalam membuat keputusan. Sedangkan
Batliwala (2007), mengemukakan bahwa dalam Pemberdayaan pegawai mencakup
dua pokok persoalan yang amat penting dalam meningkatkan kinerja perusahaan
yakni konsep pemberdayaan yang berakar komitmen dan kepercayaan pegawai
sebagai suatu strategi dalam menjalankan perusahaan. Dalam upaya mengatasi
tantangan seperti inilah diperlukan strategi pemberdayaan    pegawai   dalam   hal   ini
pemberdayaan staf perpustakaan, dengan dasar pandangan bahwa upaya yang
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dilakukan harus menyentuh langsung pada akar persoalannya yaitu meningkatkan
kemampuan pembinaan dan prestasi kerja, yang merupakan bagian tertinggal melalui
pengembangan dan mendinamiskan potensinya dengan kata lain pemberdayaan dan
pembinaan.
Upaya berupa pengerahan sumber daya untuk meningkatkan potensi pegawai
akan meningkatkan produktivitas pegawai sehingga baik sumber daya manusia,
maupun sumber daya perusahaan lainnya dapat lebih produktif. Dengan demikian
pemberdayaan dan pembinaan tidak hanya memulihkan dan mengembangkan nilai
tambah bagi perpustakaan, tetapi juga nilai tambah bagi para pegawainya, seperti
pendapat Batliwala  (2007:142), bahwa pemberdayaan pegawai adalah sebuah konsep
peningkatan kepuasan kerja yang memadukan nilai-nilai sosial, sehingga pegawai
akan lebih senang dalam melakukan pekerjaannya.
Forcaro (2006 : 5-6) mengemukakan enam langkah pemberdayaan pegawai
yaitu :
1)  Analisis kebutuhan pemberdayaan
Manajemen tingkat atas memulai dari proses pemberdayaan, yaitu melihat
kebutuhan pekerjaan apa yang harus diberdayakan.
2) Memilih pegawai yang akan diberdayakan
Memilih siapa pegawai yang bisa diberdayakan yang memungkinkan pegawai bisa
melakukan pekerjaan tersebut dan senang dalam mengerjakannya.
3) Menentukan aturan-aturan yang jelas dalam pemberdayaan
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Dibuat suatu aturan yang dapat disepakati antara manajemen tingkat atas dengan
pegawai dan mendefinisikan tanggungjawab yang seperti apa yang diberikan,
otoritas dalam pengambilan keputusan yang bagaimana yang boleh pegawai
lakukan, serta kompensasi yang bagaimana yang akan didapatkan pegawai apabila
mampu melakukan pekerjaan sesuai yang diharapkan, demikian juga sangsi-
sangsinya.
4)  Memberikan informasi mengenai lembaga
Manajemen harus memberikan informasi lembaga secara transparan kepada
pegawai yang diberdayakan, supaya mereka mengetahui kondisi lembaga yang
sebenarnya serta apa yang ingin dicapai oleh lembaga mencakup transformasi visi,
misi, nilai-nilai lembaga. Manajemen juga harus mengajarkan bagaimana
mengambil keputusan pada berbagai situasi  yang dialami lembaga dan
meningkatkan kemampuan pegawai dalam memecahkan permasalahan-
permasalahan yang terjadi.
5) Memberikan pelatihan pada pegawai yang diberdayakan
Pegawai harus mengetahui bagaimana untuk mencapai visi lembaga, karena itu
diajarkan mengenai  penggunaan dana dan pendapatan, bagaimana bernegosiasi
dengan klien, dan diajarkan bagaimana cara pengambilan keputusan dan
pemecahan masalah pada situasi yang paling sulit sekalipun.
6) Memberikan inspirasi pada pegawai untuk selalu memiliki inisiatif
Memberikan semangat kepada pegawai yang diberdayakan, bangun kedisiplinan,
berikan standar prestasi dan standar kesalahan yang diperbolehkan, serta diberikan
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tantangan, sehingga mereka memiliki kepercayaan diri dan memiliki inisiatif untuk
melakukan pekerjaan.
Penjelasan Forcaro di atas memperlihatkan bahwa pemberdayaan pegawai
dapat dilakukan apabila pegawai benar-benar sudah memahami tangung jawab
mereka atas pekerjaan tersebut dan mampu memecahkan permasalahan serta
membuat keputusan sesuai dengan wewenang mereka. Dari penjelasan di atas,
pemberdayaan pegawai akan berhasil apabila didukung oleh kompetensi pegawai itu
sendiri, serta kepercayaan diri pegawai untuk melakukannya. Menon (2005)
menjelaskan bahwa terdapat tiga faktor yang menjadi kunci keberhasilan
pemberdayaan, yaitu organizational commitment, job involvemen, and organizational
citizenship behavior, dan menurut hasil penelitiannya, ternyata perilaku organisasi
dan komitmen organisasi dominan memberikan kontribusi terhadap keberhasilan
pemberdayaan. Sehingga menurut Menon, pemberdayaan pegawai yang berhasil
lebih ditunjang oleh mental pegawai itu sendiri dalam menerima tangung jawab dan
wewenang, serta komitmen organisasi  untuk menerima pegawai tersebut
diberdayakan, sehingga akan menciptakan suasana kerja yang kondusif dan
mendorong kebahagiaan dalam melakukan pekerjannya. Sedangkan Towns (2011)
mengemukakan kunci keberhasilan pemberdayaan pegawai yaitu : ”The key success
of employee empowerment, when employees understand the vision, mission and
goals; are trained; are given decision-making authority and are provided an
environment relatively free of punitive consequences for making a mistake; they will
demonstrate more responsibility, accountability, initiative and risk-taking.”
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Sehingga kunci kesuksesan pemberdayaan pegawai menurut Towns di atas,
adalah ketika pegawai memahami benar visi, misi, dan tujuan pemberdayaan itu
sendiri, mampu mengambil keputusan sesuai wewenangnya, serta mampu
memecahkan permasalahan pada situasi yang sulit sekalipun, mau untuk lebih
bertanggungjawab, terbuka serta memiliki inisiatif dan berani mengambil resiko.
Dari pernyataan di atas, konsep pemberdayaan itu sendiri dipersepsi relatif
hampir sama oleh para pakar sebelumnya, bahwa pemberdayaan menyangkut
tanggung jawab, wewenang, komitmen, kepercayaan, pengambilan keputusan,
inisiatif, dan pemecahan masalah, serta manajemen resiko.
Karena itu pada penelitian ini konsep pemberdayaan yang paling tepat untuk
Staf Perpustakaan adalah konsep dari Towns (2011) yang menyatakan pemberdayaan
merupakan hubungan antar personal  untuk membangun kepercayaan antara
karyawan dan manajemen yang diukur melalui dimensi pemberian tanggung jawab
dan wewenang, serta hubungan personel dengan indikator sebagai berikut, kesesuaian
tanggung jawab dengan kompetensi pegawai, kesesuaian pekerjaan dengan keahlian
pegawai, ketepatan keputusan yang dibuat oleh pegawai, kepercayaan manajemen
terhadap pegawai, keeratan hubungan kerja antara manajemen dengan pegawai, dan
ketepatan pembinaan pegawai.
Konsep pemberdayaan Towns tersebut sesuai dengan kondisi pada staf
perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin dimana pembinaan akan berjalan
lancar dan tepat sasaran apabila staf perpustakaan dan manajemen memiliki
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hubungan yang baik, yaitu hubungan yang dibangun atas azas kepercayaan dan
komitmen diantara manajemen dan staf perpustakaan itu sendiri.
Dari definisi di atas dapat diambil beberapa hal penting dari pengertian
pemberdayaan, yaitu: pertama, pemberian tanggung jawab dan wewenang kepada
karyawan/staf. Kedua, menciptakan kondisi saling percaya antar manajemen dan
karyawan. Ketiga, adanya employee involvement yaitu melibatkan karyawan dalam
pengambilan keputusan.
Sedangkan Kartasasmita (1996:133), mengemukakan bahwa dalam
pemberdayaan masyarakat mencakup dua pokok persoalan yang amat penting dalam
pembangunan nasional yakni konsep pembangunan yang berakar kerakyatan dan
pemberdayaan masyarakat sebagai suatu strategi dalam menjalankan pembangunan
berakarkan kerakyatan. Pendapat Kartasasmita tersebut  diyakini benar oleh
pemahamannya terhadap sejarah penyusunan serta latar belakang pemikiran para
penyusun Undang-Undang Dasar 1945, bahwa Republik Indonesia disusun
berdasarkan semangat kerakyatan, demokrasi ekonomi secara harfiah berarti
kedaulatan rakyat di bidang kehidupan ekonomi, yang dilaksanakan oleh rakyat untuk
rakyat. Akan tetapi arah perkembangan ekonomi tidak seperti yang dikehendaki oleh
konstitusi dengan sendirinya, dikarenakan oleh ketidakseimbangan dalam
kemampuan dan kesempatan guna mendapatkan peluang yang terbuka dalam proses
pembangunan, yang  semakin lama semakin membesar dan semakin melebarkan
jurang kesenjangan. Demikian juga pemberdayaan pegawai yang dilakukan
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perusahaan-perusahaan, kendala yang terjadi biasanya kekurangtepatan antara
penugasan yang diberikan dengan kemampuan yang dimiliki pegawai.
Dalam upaya mengatasi tantangan seperti inilah diperlukan strategi
pemberdayaan    pegawai, dalam   hal   ini pemberdayaan staf perpustakaan.
Dengan dasar pandangan bahwa upaya yang dilakukan harus menyentuh langsung
pada akar persoalannya yaitu meningkatkan kemampuan pegawai dan produktivitas
serta prestasi kerja, yang merupakan bagian tertinggal melalui pengembangan dan
mendinamiskan potensinya dengan kata lain pemberdayaan dan pembinaan.
Upaya berupa pengerahan sumber daya untuk meningkatkan potensi pegawai
akan meningkatkan produktivitas pegawai sehingga baik sumber daya manusia,
maupun sumber daya lembaga lainnya dapat lebih produktif. Dengan demikian
pemberdayaan dan pembinaan tidak hanya memulihkan dan mengembangkan nilai
tambah bagi lembaga, tetapi juga nilai tambah bagi para pegawainya, seperti pendapat
Kartasasmita (1996:142), bahwa pemberdayaan pegawai adalah sebuah konsep
peningkatan kepuasan kerja yang memadukan nilai-nilai sosial, sehingga pegawai
akan lebih senang dalam melakukan pekerjaannya.
Berdasarkan penjelasan di atas, maka pada penelitian ini pemberdayaan
diukur melalui dimensi pemberian tanggungjawab dan wewenang, serta hubungan
personel dengan indikator yaitu : kesesuaian tanggung jawab dengan kompetensi
staf perpustakaan, kesesuaian pekerjaan dengan keahlian staf perpustakaan, ketepatan
pengawasan pada staf perpustakaan, kepercayaan manajemen terhadap staf
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perpustakaan, keeratan hubungan kerja antara manajemen dengan staf perpustakaan,
dan ketepatan pembinaan staf perpustakaan.
B. Prestasi Kerja
1. Pengertian Prestasi Kerja
Kata Prestasi merupakan terjemahan dari bahasa Inggris, performance atau
job performance tetapi dalam bahasa Inggrisnya sering disingkat menjadi
performance saja. Dalam bahasa Indonesia istilah prestasi kerja sering diganti
dengan kata kinerja. Kinerja atau prestasi kerja  (performance)  diartikan sebagai
ungkapan kemampuan yang didasari oleh pengetahuan, sikap, keterampilan dan
motivasi dalam menghasilkan sesuatu. Simamora (2000:423) menyatakan bahwa
prestasi kerja  (performance)  diartikan sebagai suatu pencapaian persyaratan
pekerjaan tertentu yang akhimya secara langsung  dapat tercermin dari output yang
diliasilkan baik kuantitas maupun kualitasnya. Pengertian di atas menyoroti kinerja
berdasarkan hasil yang dicapai seseorang setelah melakukan pekerjaan. Menurut
Lembaga Administrasi Negara (LAN) dalam Sedarmayanti (2001:50)
mengemukakan, performance diterjemahkan menjadi kinerja, juga berarti prestasi
kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja atau hasil kerja/unjuk kerja/penampilan
kerja. Sedang August  W. Smith dalam kutipan Sedarmayanti menyatakan bahwa
performance atau kinerja adalah   “Output drive from pricesses, human or otherwise”,
jadi dikatakannya bahwa kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses.
Bernardin dan Rusel dalam Achmad. S. Rucky (2002:15) memberikan definisi
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tentang performance sebagai berikut : "Performance  is defined as the record of
autcomes produced on a specified job function or  activity dur ing a specified time
period " (prestasi adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi
pekerjaan  tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu).
Prestasi organisasi adalah hasil dari sukses individu dan kelompok dalam
mencapai sasaran yang relevan. Prestasi kerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau
produk/jasa yang dihasilkan oleh seseorang atau kelompok, bagaimana kualitas kerja,
ketelitian dan kerapian kerja, penugasan dan bidang kerja, penggunaan dan
pemeliharaan peralatan, inisiatif dan kreativitas, disiplin, dan semangat kerja
(kejujuran, loyalitas, rasa kesatuan dan tanggung jawab serta hubungan antar pribadi).
Dengan demikian dapat dikatakan  bahwa prestasi kerja merupakan sejumlah
output dari outcomes yang dihasilkan suatu kelompok atau organisasi tertentu baik
yang berbentuk materi (kuantitatif) maupun yang berbentuk nonmateri (kualitatif).
Pada organisasi atau unit kerja di mana input dapat teridentifikasi secara individu
dalam bentuk kuantitas misalnya pabrik jamu, indikator kinerja pekerjaannya dapat
diukur dengan mudah, yaitu banyaknya output yang dicapai dalam kurun waktu
tertentu. Namun untuk unit kerja kelompok atau tim, kinerja tersebut  agak sulit,
dalam hubungan ini Simamora mengemukakan bahwa kinerja dapat dilihat dari
indiktor-indikator sebagai berikut : 1). Keputusan terhadap segala aturan yang telah
ditetapkan organisasi, 2). Dapat melaksanakan pekerjaan atau tugasnya tanpa
kesalahan (atau dengan tingkat kesalahan yang paling rendah), 3). Ketepatan dalam
menjalankan tugas. Ukuran kinerja secara umum yang  kemudian diterjemahkan ke
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dalam penilaian perilaku secara mendasar meliputi: (1) kualitas kerja; (2) kuantitas
kerja; (3) pengetahuan tentang pekerjaan; (4) pendapat atau pernyataan yang
disampaikan; (5) keputusan yang diambil; (6) perencanaan kerja; (7) daerah
organisasi kerja.
2. Penilaian Prestasi Kerja
Masalah kinerja selalu mendapat perhatian dalam manajemen karena
sangat berkaitan dengan produktivitas  lembaga atau organisasi. Sehubungan dengan
itu, maka upaya untuk mengadakan penilaian kinerja merupakan hal yang sangat
penting. Kinerja mempunyai hubungan yang erat dengan masalah produktivitas,
karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai
tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisi. Hasibuan (1999:126)
menyatakan bahwa produktivitas adalah perbandingan antara keluaran  (output)
dengan masukan  (input). T.R.  Mitchell dalam Sedarmayanti (2002:120),
menyatakan bahwa kinerja meliputi beberapa aspek yaitu : 1) Quality of Work, 2)
Promptness, 3) Initiative, 4) capability, dan 5)  communication yang dijadikan
ukuran dalam mengadakan pengkajian tingkat  kinerja seseorang. Disamping itu
pengukuran kinerja juga ditetapkan : performance = Ability x motivation.
Jadi dari pernyataan tersebut,  telah jelas bahwa untuk mendapatkan
gambaran tentang kinerja seseorang,  maka perlu pengkajian khusus tentang
kemampuan dan motivasi. Faktor-faktor utama yang mempengaruhi kinerja adalah
kemampuan dan kemauan. Memang diakui bahwa banyak orang mampu tetapi tidak
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mau sehingga tetap tidak menghasilkan kinerja. Demikian pula halnya banyak orang
mau tetapi tidak mampu juga tetap tidak menghasilkan kinerja apa-apa.
T. Tani Handoko (1992:76) mengemukakan, penilaian kinerja  atau prestasi
kerja (performance appraisal)  adalah proses suatu organisasi mengevaluasi atau
menilai prestasi kerja karyawan. Kegiatan ini dapat mempengaruhi
keputusankeputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada para karyawan
tentang pelaksanaan kerja mereka. Adapun kegunaan penilaian kinerja adalah sebagai
berikut:
1. Mendorong orang ataupun karyawan agar berperilaku positif atau memperbaiki
tindakan mereka yang di bawah standar;
2. Sebagai bahan penilaian bagi manajemen apakah karyawan tersebut telah bekerja
dengan baik; dan
3. Memberikan dasar yang kuat bagi pembuatan kebijakan peningkatan organisasi.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja adalah
proses suatu organisasi mengevaluasi  atau menilai kerja karyawan. Apabila penilaian
prestasi kerja dilaksanakan dengan baik, tertib, dan benar akan dapat membantu
meningkatkan motivasi kerja  sekaligus dapat meningkatkan loyalitas para anggota
organisasi yang ada di dalamnya, dan apabila ini terjadi akan menguntungkan
organisasi itu sendiri. Oleh karena itu penilaian kinerja perlu dilakukan secara formal
dengan kriteria-kriteria yang telah ditetapkan oleh organisasi secara obyektif.
Simamora (2000:107) mengemukakan,  penilaian kinerja merupakan alat yang
berfaedah tidak hanya untuk mengevaluasi kerja dari para karyawan, tetapi juga
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untuk mengembangkan dan memotivasi kalangan karyawan. Dalam penilaian kinerja
tidak hanya semata-mata menilai hasil fisik, tetapi pelaksanaan pekerjaan secara
keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan, kerajinan,
disiplin, hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai bidang tugasnya semuanya layak
untuk dinilai.
Achmad S. Ruky (2002:203) memberikan gambaran tentang factor-faktor
penilaian prestasi kerja yang berorientasi pada individu yaitu : 1) pengabdian, 2)
kejujuran, 3) kesetiaan, 4) prakarsa, 5) kemauan bekerja, 6) kerjasama, 7) prestasi
kerja, 8) pengembangan, 9) tanggung jawab, dan 10) disiplin kerja. Unsur-unsur yang
dinilai oleh manajer terhadap  para karyawannya, merujuk Hasibuan (1996:95), yang
meliputi: 1). Kesetiam, Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya,
jabatannya, dan  organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan
menjaga dan membela organisasi di dalarn maupun di luar pekerjaan dari rongrongan
orang yang tidak bertanggung jawab.2). Prestasi kerja, Penilai menilai hasil kerja baik
kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian
pekerjaannya, 3). Kejujuran, Penilaian menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-
tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya maupun terhadap orang lain seperti
kepada para bawahannya, 4). Kedisiplinan, Penilai menilai disiplin karyawan dalam
mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan  melakukan pekerjaannya sesuai dengan
instruksi yang diberikan kepadanya, 5) Kreativitas. Penilai menilai kemampuan
karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya,
sehingga bekerja lebih berdaya guna  dan berhasil guna, 6). Kerjasama. Penilai
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menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerjasama dengan karyawan lainnya
secara. vertikal atau horizontal di dalarn maupun di luar pekerjaan sehingga hasil
pekerjaan akan semakin baik, 7). Kepemimpinan. Penilai menilai kemampuan untuk
memimpin, berpengaruh, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan
dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara efektif, 8).
Kepribadian. Penilai menilai karyawan dari sikap perilaku, kesopanan, periang,
disukai, memberi kesan menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta
berpenampilan simpatik dan wajar, 9). Prakarsa. Penilai menilai kemampuan berpikir
yang orisinal dan berdasarkan inisiatif sendiri sendiri untuk menganalisis, menilai,
menciptakan, memberikan alasan, mendapatkan kesimpulan, dan membuat keputusan
penyelesaian masalah yang dibadapinya, 10) Kecakapan. Penilai menilai kecakapan
karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan bermacam-macam elemen yang
semuanya terlibat di dalam penyusunan kebijaksanaan dan di dalam situasi
manajemen, 11) Tanggung jawab. Penilai menilai kesedian karyawan dalam
mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya, pekerjan, dan hasil  kerjanya, sarana




A. Jenis Metodologi Penelitian
Metodologi yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif
dengan pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (1999:142) metode deskriptif
adalah metode menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan
data yang telah terkumpul sebagaimana adanya, tanpa membuat kesimpulan yang
berlaku untuk umum atau generalisasi.
Metodologi penelitian kuantitatif memusatkan perhatian pada sesuatu
yang lebih nyata yang dapat diukur dengan angka atau istilahnya quantifiable,
berupaya memahami hal yang diteliti dengan melakukan pengukuran dalam bentuk,
misalnya frekuensi dan intensitas variabel (Sulistiyo Basuki, 2010:72).
B. Waktu dan Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan dari tanggal 17 Juni s/d 17 Juli 2013.
Adapun lokasi penelitian ini dilaksanakan di perpustakaan Universitas Islam
Negeri Alauddin, yang berlokasi di Samata, Gowa.
C. Populasi dan Sampel
Mardalis (1993:53) memberikan pengertian bahwa populasi adalah
semua individu yang menjadi sumber pengabilan sampel. Pengertian tersebut senada
dengan yang dikemukakan oleh Suharsimi Arikunto (2006:115), bahwa populasi
merupakan keseluruhan objek penelitian. Sugiyono (2012:117) menjelaskan populasi
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adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Berdasarkan pendapat yang telah dipaparkan di atas, maka
populasi dalam penelitian ini adalah seluruh staf perpustakaan Universitas Islam
Negeri Alauddin pada tahun 2013 yaitu berjumlah 22 orang. Penentuan ukuran
sampel dilakukan dengan menggunakan tabel Isaac dan Michael, untuk tingkat
kesalahan 1%,5%,10% ( Sugiyono, 2012:126), yang dapat dilihat pada lampiran 1.
Dari tabel tersebut, peneliti menetapkan tingkat kesalahan 5% dari populasi dalam
penelitian ini, sebesar 19 orang.
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik Random Sampling.
Teknik pengambilan sampel ini dilakukan secara acak (Random Sampling), yaitu
suatu cara yang sangat umum dikenal dalam statistik untuk memperoleh sampel
dengan cara memberi peluang yang sama pada setiap populasi, agar bisa terpilih
menjadi anggota sampel, dalam hal ini penulis akan mengambil secara acak sampel
dari populasi yang ada, yaitu sampel ditetapkan sebanyak 19 orang dengan tingkat
kesalahan 5%.
D. Instrumen penelitian
Pada dasarnya alat pengumpulan data dalam suatu penelitian terdiri dari
beberapa macam, hal ini erat hubungannya dengan sifat penelitian yang dilakukan.
Instrument penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur fenomena
alam maupun sosial yang diamati (Sugiyono, 1999:h.97). Secara spesifik semua
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fenomena ini disebut Variabel Penelitian. Adapun instrument penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu angket (kuisioner).
Angket sebagai instrument penelitian yang akan dijawab oleh
responden/informan sebagai sumber data. Daftar angket/kuisioner, yakni sejumlah
pertanyaan tertulis yang harus dijawab atau dilengkapi oleh responden. Adapun
menurut Sugiyono, “kuisioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan
untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya
atau hal-hal yang ia ketahui” (M. Subana, 2001:127).
Dalam penelitian ini kuisioner disusun dalam bentuk pertanyaan serta
menggunakan pengukuran skala Likert yaitu suatu instrument pengukuran yang berisi
serangkaian pernyataan pendapat yang positif dan negatif tentang suau konstruk
(Lasa Hs, 2009:318).
E. Pengujian Validitas, Reliabilitas, dan Normalitas Instrumen Penelitian
1. Pengujian Validitas Instrumen Penelitian
Pengujian validitas adalah suatu taraf dimana alat pengukur dapat
mengukur apa yang seharusnya diukur. Untuk menguji validitas dari daftar
pertanyaan dengan taraf signifikansi 5% menggunakan rumus koefisien korelasi
product moment dari Kalr Pearson. Uji validitas merupakan cara untuk
mengetahui ada tidaknya hubungan antara dua variabel (Singarimbun, 1995).
Untuk mempermudah perhitungan dilakukan dengan bantuan
program SPSS. Dengan kriteria sebagai berikut :
33
Jika r hitung > r tabel, maka kuisioner valid.
Jika r hitung < r tabel, maka kuisioner tidak valid
Setelah melakukan analisis pengujian validitas, maka diperoleh
hasil sebagai berikut :
Tabel 1.1 : Hasil Uji Validitas Harga X
Pernyataan Nilai r hitung Nilai r tabel Keterangan
1. 0,902 0.456 Valid
2. 0,834 0.456 Valid
3. 0,517 0.456 Valid
4. 0,929 0.456 Valid
5. 0,629 0.456 Valid
6. 0,573 0.456 Valid
7. 0,511 0.456 Valid
8. 0,519 0.456 Valid
9. 0,621 0.456 Valid
10. 0,607 0.456 Valid
Sumber : Hasil olah data Kuisioner (2013)
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai r hitung >
nilai r tabel sehingga untuk variabel Pemberdayaan  sumber daya manusia (X)
dikatakan valid. Selanjutnya adalah hasil pengujian validitas untuk variabel Prestasi
kerja (Y) yaitu sebagai berikut :
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Tabel 1.2 : Uji Validitas Harga Y
Pernyataan Nilai r hitung Nilai r tabel Keterangan
1. 0,884 0.456 Valid
2. 0,760 0.456 Valid
3. 0,594 0.456 Valid
4. 0,871 0.456 Valid
5. 0,551 0.456 Valid
6. 0,512 0.456 Valid
7. 0,768 0.456 Valid
8. 0,672 0.456 Valid
9. 0,519 0.456 Valid
10. 0,572 0.456 Valid
Sumber : Hasil olah data Kuisioner (2013)
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai r hitung >
nilai r tabel sehingga untuk variabel Prestasi kerja (Y) juga menunjukkan hasil yang
valid.
2. Pengujian Reliabilitas Instrumen Penelitian
Singarimbun (1995:140) mengemukakan bahwa pengujian
reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat
dipercaya atau dapat diandalkan. Cara pengukuran tingkat reliabilitas suatu data
yaitu dengan menggunakan pendekatan Cronbach’s Alpha. Untuk mempermudah
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perhitungan dilakukan dengan bantuan program SPSS. Dengan kriteria sebagai
berikut :
Jika nilai α  > 0,5, maka item tersebut reliabel.
Jika nilai α  < 0,5, maka item tersebut tidak reliabel.
Setelah melakukan analisis pengujian reliabilitas dengan program
SPSS 19 For Windows, maka diperoleh hasil sebagai berikut :
Tabel 1.3 : Hasil Pengujian Reliabilitas
Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha Keterangan
Pemberdayaan SDM 0,911 Reliabel
Prestasi Kerja 0,778 Reliabel
Sumber : Hasil olah data Kuisioner (2013)
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach’s
Alpha untuk variabel pemberdayaan SDM dan prestasi kerja dalam penelitian ini
adalah reliabel. Sebab nilai alpha (α) lebih besar daripada 0,5.
3. Pengujian Normalitas Instrumen Penelitian
Uji normalitas data dimaksudkan untuk memperlihatkan bahwa data
sampel berasal dari populasi yang berdistribusi normal. Ada beberapa teknik yang
dapat digunakan untuk menguji normalitas data, antara lain: Dengan kertas peluang
normal, uji chi-kuadrat, uji Liliefors, dengan Teknik Kolmogorov-Smirnov, dengan
SPSS.
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Pada penelitian ini penulis menggunakan program SPSS. Dengan
hasil sebagai berikut :
Tabel 1.4 : Hasil Uji Normalitas
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Pemberdayaan SDM .127 19 .200* .967 19 .710
Prestasi Kerja .145 19 .200* .959 19 .551
a. Lilliefors Significance Correction
*. This is a lower bound of the true significance.
Ketentuan normal tidaknya suatu data:
a. Jika Responden ≥ 50, maka merujuk pada hasil Kolmogorov-Smirnov.
b. Jika Responden ≤ 50, maka merujuk pada hasil Shapiro-Wilk (Freyadefunk, 2013)
Karena dalam penelitian ini jumlah responden  jumlahnya 19 responden,
maka tabel yang dilihat adalah Tabel Shapiro -Wilk. Data akan Memiliki Distribusi
Normal jika sig ≥ 0,05.
Berdasarkan hasil dari gambar di atas, signifikansi untuk variabel
Pemberdayaan SDM memiliki nilai 0.710 sedangkan signifikansi untuk variabel
Prestasi Kerja memiliki nilai 0,551. Keduanya ≥ 0,05. Dengan demikian dapat
diinterpretasikan  bahwa kedua variabel tersebut, baik variabel Pemberdayaan SDM
maupun variabel Prestasi Kerja memiliki distribusi data yang normal.
F. Teknik Pengumpulan Data
Dalam pengumpulan data, penulis menggunakan metode sebagai berikut:
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1. Data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari responden melalui
penelitian di lapangan (Field Research). Dalam hal ini, penulis
menggunakan metode sebagai berikut :
a. Daftar angket, yakni sejumlah pernyataan tertulis yang dipergunakan
untuk memperoleh data dari responden dalam bentuk laporan tentang
pribadinya atau hal-hal yang diketahuinya. Angket merupakan metode
pokok dalam penelitian ini.
b. Observasi, yakni pengamatan yang digunakan oleh penulis terhadap
objek penelitian, yang kemudian mencatat hal-hal yang dianggap perlu
sehubungan dengan masalah yang diteliti.
2. Data Sekunder yaitu data yang mendukung data primer yang bersumber
dari penelitian kepustakaan (Library Research) yaitu suatu metode yang
digunakan dalam pengumpulan data dengan jalan membaca buku-buku
yang ada kaitannya dengan materi-materi yang akan dibahas dengan
menggunakan kutipan sebagai berikut :
a. Kutipan langsung, yakni mengutip suatu buku sesuai dengan aslinya
tanpa mengubah redaksi dan tanda bacanya.
b. Kutipan tidak langsung, yakni mengambil ide dari suatu sumber
kemudian dituangkan dalam redaksi  penulis tanpa terikat pada redaksi
sumber sehingga terbentuk ikhtisar atau ulasan, tanpa mengurangi
maksud dan tujuan dari buku aslinya.
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G. Teknik Analisis Data
Mengingat penelitian ini terdiri dari dua variabel yaitu pemberdayaan
sumber daya manusia dengan prestasi kerja, maka teknik yang digunakan dalam
penelitian ini adalah statistik deskriptif, yang bertujuan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpulkan
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum
atau generalisasi. Dalam mendeskripsikan data, setiap hasil pertanyaan akan
diolah sehingga menghasilkan deskripsi jawaban yang selanjutnya diolah dalam
bentuk tabulasi.
Untuk mengetahui hubungan variabel bebas dengan variabel terikat
digunakan uji korelasi dengan menggunakan korelasi Product Moment dari Karl
Pearson, analisis data menggunakan program SPSS 19 for Windows.
Setelah diperoleh hasil perhitungan koefisien korelasi Pearson maka dapat
ditentukan sejauhmana hubungan antara pemberdayaan sumber daya manusia
dengan prestasi kerja staf di Perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin.
Untuk mengukur korelasi Product Moment memerlukan bobot, maka
setiap jawaban yang diberikan responden dari setiap indikator pertanyaan akan
digunakan sistem skor Skala Likert’s dengan ketentuan sebagai berikut :
1. Jawaban sangat setuju mempunyai nilai 5
2. Jawaban setuju mempunyai nilai 4
3. Jawaban ragu-ragu mempunyai nilai 3
4. Jawaban tidak setuju mempunyai nilai 2
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5. Jawaban sangat tidak setuju mempunyai nilai 1
Hasil perhitungan korelasi bergerak antara -1 sampai dengan +1. Jadi,
kalau ada hasil perhitungan korelasi lebih besar daripada +1 atau kurang dari -1
maka perhitungan tersebut terjadi kesalahan.
Setelah diperoleh nilai korelasi dari variabel x dan variabel y, langkah
selanjutnya adalah pengujian hipotesis. Uji hipotesis dalam penelitian ini adalah
pengujian data secara sistematik dimana tujuannya untuk mengetahui apakah
hipotesis dapat diterima atau ditolak. Setiap masalah yang diperoleh selalu
mengandung dua jawaban. Dengan demikian maka aka nada dua macam hipotesis
yaitu sebagai berikut :
1. H0 (Hipotesis nol) yang memprediksikan tidak adanya hubungan suatu kondisi
dengan kondisi lainnya.
2. Ha (Hipotesis kerja atau Hipotesis alternatif) yang memprediksikan adanya
hubungan antara suatu kondisi dengan kondisi lainnya.
Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut :
H0 : Tidak ada hubungan antara Pemberdayaan SDM dengan Prestasi Kerja
staf di perpustakaan UIN Alauddin.
Ha : Ada hubungan antara Pemberdayaan SDM dengan Prestasi Kerja staf di
perpustakaan UIN Alauddin.
Uji signifikansi korelasi Product Moment secara praktis, yaitu tidak perlu
menghitung, tetapi langsung dikonsultasikan pada tabel r Product Moment
(Sugiyono, 1999:254). Untuk mengkonsultasikan nilai r tabel, maka harus terlebih
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dahulu ditentukan nilai α (taraf kesalahan). Pengujian menggunakan uji dua sisi
dengan tingkat signifikansi α = 5%. Dengan kriteria pengujian signifikansi sebagai
berikut :
a. H0 diterima jika nilai signifikansi > 0,05
b. H0 ditolak jika nilai signifikansi < 0,05
Langkah selanjutnya adalah analisis korelasi dengan menghitung koefisien
determinasi dengan cara mengkuadratkan nilai r hitung dengan rumus koefisien
diterminasi sebagai berikut :
Keterangan:
KP = Nilai Koefisien Diterminan
r = Nilai Koefisien Korelasi.





1. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia di Perpustakaan Universitas
Islam Negeri Alauddin Makassar
Berdasarkan hasil wawancara langsung dengan kepala perpustakaan UIN
Alauddin Makassar, beliau menerangkan bahwa pihak perpustakaan dalam
memberdayakan stafnya, tidak hanya mengutus untuk mengikuti pelatihan,
seminar, dan semacamnya tetapi juga sebaliknya. Jika ada mahasiswa yang
magang di perpustakaan UIN Alauddin Makassar, maka para staf akan
membimbing mereka terkait dengan kegiatan perpustakaan. Selain itu, Ibu
kepala perpustakaan juga menambahkan bahwa, para staf sebenarnya telah
disebut berdaya atau diberdayakan sebab telah ditempatkan pada
pekerjaan/tugasnya masing-masing.
2. Prestasi Kerja Staf di Perpustakaan Universitas Islam Negeri
Alauddin Makassar
Berdasarkan hasil kuisioner (sebelum penelitian), penulis menarik
kesimpulan bahwa kepala perpustakaan UIN Alauddin Makassar dalam
memberikan penilaian kinerja staf, cukup adil dan transparan bukan kaena
adanya kedekatan hubungan antara staf dengan pimpinan. Tanpa membedakan
antara staf yang sudah lama bekerja maupun yang baru saja bergabung. Staf
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yang memiliki jenjang pendidikan yang mumpuni serta pengalaman bekerja
biasanya akan menempati posisi yang sepadan.
B. Hasil Penelitian
Pemberdayaan sumber daya manusia terbukti memiliki hubungan yang
positif dan signifikan dengan prestasi kerja staf di perpustakaan Universitas Islam
Negeri Alauddin Makassar. Pemberdayaan yang dimaksud adalah menyangkut
tanggung jawab, wewenang, komitmen, kepercayaan dan pengambilan keputusan.
Sedangkan prestasi kerja staf yaitu menyangkut produktifitas kerja staf dengan
indicator utama penilaian yaitu kejujuran, tanggung jawab, kemauan bekerja,
kerjasama dan disiplin kerja.
Berdasarkan hasil penelitian bahwa penerapan pemberdayaan staf yang
telah diterapkan di perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar,
dapat meningkatkan prestasi kerja staf itu sendiri.
1. Analisis Deskripsi
a. Variabel Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (Staf) di
Perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar
Untuk mengetahui kondisi variabel pemberdayaan, maka peneliti
melakukan pengukuran dengan menggunakan angket/kuesioner yang terdiri dari 10
pernyataan yang masing masing disertai 5 kemungkinan jawaban yang harus dipilih
dan dianggap sesuai menurut responden. Setelah peneliti melakukan pengolahan data
terhadap 10 buah pertanyaan tentang pemberdayaan staf perpustakaan, diperoleh hasil
sebagaimana tercantum pada tabel berikut :
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Tabel 2.1 : Tanggapan Mengenai Penerapan Pemberdayaan, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 5 26.3 26.3 36.8
4 10 52.6 52.6 89.5
5 2 10.5 10.5 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 2.1 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 10 responden (52,6%). Sedangkan
yang lainnya memilih opsi SS (Sangat Setuju) sebanyak 2 responden (10,5%).
Sebagian lainnya memilih opsi R (Ragu-ragu) 5 responden (26,3%) dan opsi TS
(Tidak Setuju) 2 responden (10,5%).
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat disimpulkan bahwa
penerapan pemberdayaan staf pada perpustakaan UIN Alauddin Makassar telah
diterapkan secara langsung.
Tabel 2.2 : Tanggapan Mengenai Perkembangan Potensi Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 6 31.6 31.6 42.1
4 7 36.8 36.8 78.9
5 4 21.1 21.1 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 2.2 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden memilih opsi S (Setuju) dan SS (Sangat Setuju) yaitu masing-masing
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sebanyak 7 responden (36,8%) dan 4 responden (21,1%). Sedangkan sebagian
lainnya memilih opsi TS (Tidak Setuju) yaitu 2 responden (10,5%) dan 6 responden
(31,6%) memilih opsi R (Ragu-ragu).
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat disimpulkan bahwa
perkembangan potensi staf pada perpustakaan UIN Alauddin Makassar tidak
ditentukan oleh pemberdayaan staf.
Tabel 2.3 : Tanggapan Mengenai Manfaat Pemberdayaan Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 5 26.3 26.3 36.8
4 10 52.6 52.6 89.5
5 2 10.5 10.5 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 2.3 di atas dapat diketahui bahwa lebih dari setengah
dari jumlah responden (52,6%) memilih opsi S (Setuju) yaitu 10 responden dan
10,5% memilih opsi SS (Sangat Setuju) yaitu sebanyak 2 responden. Sedangkan
sebagian lainnya memilih opsi TS (Tidak Setuju) yaitu 2 responden (10,5%) dan 5
responden (26,3%) memilih opsi R (Ragu-ragu).
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat diasumsikan bahwa
dengan diadakannya pemberdayaan, maka dapat mendorong dan membangkitkan
kesadaran para staf akan potensi yang dimilikinya.
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Tabel 2.4 : Tanggapan Mengenai Pengembangan Kualitas Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 7 36.8 36.8 47.4
4 8 42.1 42.1 89.5
5 2 10.5 10.5 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 2.4 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 8 responden (42,1%) dan SS
(Sangat Setuju) sebanyak 2 responden (10,5%) dan 2 responden (10,5%) memilih
opsi TS (Tidak Setuju). Sedangkan opsi R (Ragu-ragu) dipilih oleh 7 responden
(36,8%).
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat diasumsikan bahwa dalam
setiap pemberdayaan tidak selalu membutuhkan langkah-langkah positif di dalam
perkembangan kualitas staf.
Tabel 2.5 : Tanggapan Mengenai Upaya Pemberdayaan Staf oleh Kepala
Perpustakaan, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 6 31.6 31.6 42.1
4 8 42.1 42.1 84.2
5 3 15.8 15.8 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
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Berdasarkan tabel 2.5 di atas dapat diketahui bahwa hampir sebagian
responden memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 8 responden (42,1%), opsi R
(Ragu-ragu) sebanyak 6 responden (31,6%), sebagian kecil yaitu 3 responden
(15,8%) memilih opsi SS (Sangat Setuju). Sedangkan sebagian lainnya memilih opsi
TS (Tidak Setuju) yaitu 2 responden (10,5%).
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat diasumsikan bahwa ada
kemungkinan Kepala Perpustakaan UIN Alauddin Makassar telah menentukan
upaya-upaya nyata tentang pemberdayaan yang harus dilakukan untuk para staf.
Tabel 2.6 : Tanggapan Mengenai Efektivitas Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 5.3 5.3 5.3
3 3 15.8 15.8 21.1
4 13 68.4 68.4 89.5
5 2 10.5 10.5 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 2.6 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (68,4%) memilih opsi S (Setuju) sebanyak 13 responden, opsi R (Ragu-
ragu) dipilih sebanyak 3 responden (15,8%). Sedangkan yang lainnya memilih opsi
SS (Sangat Setuju) yaitu 2 responden (10,5%). Dan 5,3% sisanya memilih opsi TS
(Tidak Setuju) yaitu sebanyak 1 responden.
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat diasumsikan bahwa
pengetahuan dan kemampuan yang baik, dapat memungkinkan seorang staf
melaksanakan tugas sesuai standar bekerja
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Tabel 2.7 : Tanggapan Mengenai Pemberdayaan yang Tidak Membuka Peluang
Staf akan mempengaruhi Staf yang Berdayaguna, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 3 15.8 15.8 26.3
4 12 63.2 63.2 89.5
5 2 10.5 10.5 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 2.7 di atas dapat diketahui bahwa rata-rata  responden
memilih opsi SS (Sangat Setuju), S (Setuju), berturut-turut sebanyak 2 responden
(10,5%) dan 12 responden (63,2%). Sedangkan 3 responden lainnya (15,8%) memilih
opsi R (Ragu-ragu). Dan ada 2 responden (10,5%) memilih opsi TS (Tidak Setuju).
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat diasumsikan bahwa
apabila pemberdayaan tidak membuka akses pada berbagai peluang, maka dapat
mempengaruhi semua staf yang lebih berdayaguna pada setiap bidangnya masing-
masing.
Tabel 2.8 : Tanggapan Mengenai Pemberian Peluang Pemberdayaan Staf, 2013
(n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 5.3 5.3 5.3
3 6 31.6 31.6 36.8
4 6 31.6 31.6 68.4
5 6 31.6 31.6 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
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Berdasarkan tabel 2.8 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (31,6%) memilih opsi SS (Sangat Setuju) sebanyak 6 responden. Dan opsi
S (Setuju) dipilih oleh sebanyak 6 responden (31,6%). Sedangkan opsi R (Ragu-
ragu) juga dipilih oleh 6 responden (31,6%). Opsi TS (Tidak Setuju) dipilih oleh
seorang responden (5,3%).
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat diasumsikan bahwa
Kepala Perpustakaan UIN Alauddin Makassar selalu memberikan peluang untuk
mengembangkan kualitas dan kemampuan setiap staf.
Tabel 2.9 : Tanggapan Mengenai Pengembangan Potensi Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 5.3 5.3 5.3
3 7 36.8 36.8 42.1
4 5 26.3 26.3 68.4
5 6 31.6 31.6 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 2.9 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (31,6%) yaitu sebanyak 6 responden memilih opsi SS(Sangat Setuju).
Sebagian lainnya memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 5 responden (26,3%).
Sedangkan (36,8%) yaitu 7 responden memilih opsi R (Ragu-ragu). Sedangkan yang
memilih opsi TS (Tidak Setuju) sebanyak 1 responden (5,3%).
Dengan demikian dapat diasumsikan jika upaya utama dari pemberdayaan
hanya sebatas peningkatan taraf pendidikan saja, maka dapat mengembangkan
potensi dari setiap staf Perpustakaan UIN Alauddin Makassar secara tepat.
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Tabel 2.10 : Tanggapan Mengenai Sarana dan Prasarana Dapat
Mengembangkan Potensi Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 3 15.8 15.8 15.8
4 9 47.4 47.4 63.2
5 7 36.8 36.8 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 2.10 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (47,4%) memilih opsi S (Setuju) yaitu 9 responden, dan opsi SS (Sangat
Setuju) dipilih oleh 7 responden (36,8%). Sedangkan 3 responden lainnya memilih
opsi R (Ragu-ragu) dengan presentase 15,8%.
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat diasumsikan bahwa
dengan memadainya sarana dan prasarana yang ada, maka dapat mengembangkan
potensi dari staf itu sendiri.
b. Variabel Prestasi Kerja Staf di Perpustakaan Universitas Islam Negeri
Alauddin Makassar
Tabel 3.1 : Tanggapan Mengenai Proses Penilaian Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 5.3 5.3 5.3
3 6 31.6 31.6 36.8
4 9 47.4 47.4 84.2
5 3 15.8 15.8 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
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Berdasarkan tabel 3.1 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (47,4%) memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 9 responden. Sebagian
lainnya (31,6%) yaitu 6 responden memilih opsi R (Ragu-ragu). Sedangkan yang
memilih opsi TS (Tidak Setuju) sebanyak 1 responden (5,3%). Dan 3 responden
(15,8%) sisanya memilih opsi SS(Sangat Setuju).
Dengan demikian dapat diasumsikan bahwa di dalam upaya untuk
meningkatkan prestasi kerja staf di perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin
Makassar, pihak manajemen perpustakaan telah melaksanakan proses penilaian
dengan adil.
Tabel 3.2 : Tanggapan Mengenai Pemerataan Penilaian Prestasi Kerja Staf ,
2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 6 31.6 31.6 42.1
4 7 36.8 36.8 78.9
5 4 21.1 21.1 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 3.2 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (36,8%) memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 7 responden. Sebagian
lainnya (21,1%) yaitu 4 responden memilih opsi SS(Sangat Setuju). Dan sebanyak 6
responden (31,6%) memilih opsi R (Ragu-ragu). Sedangkan yang memilih opsi TS
(Tidak Setuju) sebanyak 2 responden (10,5%).
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Dengan demikian dapat diasumsikan bahwa Staf yang baru bergabung
maupun Staf yang sudah lama bergabung di dalam perpustakaan Universitas Islam
Negeri Alauddin Makassar diperlakukan sama oleh pihak perpustakaan dalam proses
penilaian prestasi kerja.
Tabel 3.3 : Tanggapan Mengenai Kesesuaian Penilaian Prestasi Kerja Staf,
2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 5 26.3 26.3 36.8
4 10 52.6 52.6 89.5
5 2 10.5 10.5 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 3.3 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (52,6%) memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 10 responden. Sebagian
lainnya (26,3%) yaitu 5 responden memilih opsi R (Ragu-ragu). Sedangkan yang
memilih opsi TS (Tidak Setuju) sebanyak 2 responden (10,5%). Dan sebanyak 2
responden (10,5%) memilih opsi SS (Sangat Setuju).
Dengan demikian dapat diasumsikan bahwa penilaian atas prestasi kerja
yang dilaksanakan oleh pihak manajemen perpustakaan Universitas Islam Negeri
Alauddin Makassar untuk para staf sesuai dengan kenyataan yang terjadi.
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Tabel 3.4 : Tanggapan Mengenai Proses Penilaian Staf yang Objektif, 2013
(n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 7 36.8 36.8 47.4
4 8 42.1 42.1 89.5
5 2 10.5 10.5 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 3.4 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (42,1%) memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 8 responden. Sebagian
lainnya (36,8%) yaitu 7 responden memilih opsi R (Ragu-ragu). Sedangkan yang
memilih opsi TS (Tidak Setuju) sebanyak 2 responden (10,5%). Dan sebanyak 2
responden (10,5%) memilih opsi SS (Sangat Setuju).
Dengan demikian dapat diasumsikan bahwa Hasil penilaian yang
dilakukan pihak manajemen perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin
Makassar kepada para staf sesuai dengan prestasi kerja yang telah dihasilkan bukan
karena kedekatan hubungan antara staf dengan pimpinan.
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Tabel 3.5 : Tanggapan Mengenai Transparansi Penilaian Prestasi Kerja
Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 6 31.6 31.6 42.1
4 8 42.1 42.1 84.2
5 3 15.8 15.8 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 3.5 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (42,1%) memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 8 responden. Sebagian
lainnya (31,6%) yaitu 6 responden memilih opsi R (Ragu-ragu). Sedangkan yang
memilih opsi TS (Tidak Setuju) sebanyak 2 responden (10,5%). Dan sebanyak 3
responden (15,8%) memilih opsi SS (Sangat Setuju).
Dengan demikian dapat diasumsikan bahwa hasil penilaian prestasi kerja
staf dapat diketahui oleh staf itu sendiri
Tabel 3.6 : Tanggapan Mengenai Transparansi Penilaian Prestasi Kerja
dapat Meningkatkan Kemampuan Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 5.3 5.3 5.3
3 3 15.8 15.8 21.1
4 12 63.2 63.2 84.2
5 3 15.8 15.8 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 3.6 di atas dapat diketahui bahwa lebih dari setengah
dari jumlah responden (63,2%) memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 12 responden.
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Sebagian kecil lainnya (15,8%) yaitu 3 responden memilih opsi R (Ragu-ragu).
Sedangkan yang memilih opsi TS (Tidak Setuju) yaitu 1 responden (5,3%). Dan
sebanyak 3 responden (15,8%) memilih opsi SS (Sangat Setuju).
Dengan demikian dapat diasumsikan bahwa hasil penilaian prestasi kerja
yang transparan oleh pihak manajemen perpustakaan Universitas Islam Negeri
Alauddin Makassar akan meningkatkan kemampuan staf dalam bekerja di masa yang
akan datang.
Tabel 3.7 : Tanggapan Mengenai Hasil Penilaian Prestasi Kerja Staf, 2013
(n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 5.3 5.3 5.3
3 4 21.1 21.1 26.3
4 12 63.2 63.2 89.5
5 2 10.5 10.5 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 3.7 di atas dapat diketahui bahwa lebih dari setengah
dari jumlah responden (63,2%) memilih opsi S (Setuju) yaitu sebanyak 12 responden.
Sebagian kecil lainnya (21.1%) yaitu 4 responden memilih opsi R (Ragu-ragu).
Sedangkan yang memilih opsi TS (Tidak Setuju) sebanyak 1 responden (5,3%). Dan
sebanyak 2 responden (10,5%) memilih opsi SS (Sangat Setuju).
Dengan demikian dapat diasumsikan bahwa hasil dari penilaian prestasi
kerja yang dilakukan oleh pihak manajemen perpustakaan Universitas Islam Negeri
Alauddin Makassar dapat dipercaya kebenarannya.
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Tabel 3.8 : Tanggapan Mengenai Pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja Staf,
2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 36.8 36.8 36.8
4 9 47.4 47.4 84.2
5 3 15.8 15.8 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 3.8 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (47,4%) yaitu 9 responden memilih opsi S (Setuju). (15,8%) memilih opsi
SS (Sangat Setuju) yaitu sebanyak 3 responden. Sebagian lainnya (36,8%) yaitu7
responden memilih opsi R (Ragu-ragu).
Dengan demikian dapat diasumsikan bahwa penilaian prestasi kerja
dilaksanakan setiap tahun secara berkesinambungan oleh pihak manajemen
perpustakaan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar.
Tabel 3.9 : Tanggapan Mengenai Hasil Penilaian Prestasi Kerja Staf
(Berprestasi/Tidak Berprestasi), 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 5.3 5.3 5.3
3 7 36.8 36.8 42.1
4 5 26.3 26.3 68.4
5 6 31.6 31.6 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 3.9 di atas dapat diketahui bahwa sebanyak 5 responden
(26,3%) memilih opsi S (Setuju) dan 31,6% memilih opsi SS (Sangat Setuju) yaitu
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sebanyak 6 responden. Sedangkan sebagian lainnya memilih opsi TS (Tidak Setuju)
yaitu 1 responden (5,3%) dan 7 responden (36,8%) memilih opsi R (Ragu-ragu).
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat diasumsikan bahwa
penilaian prestasi kerja yang dilaksanakan oleh pihak manajemen perpustakaan
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar.dapat membedakan antara staf yang
berprestasi dengan staf yang tidak berprestasi.
Tabel 3.10 : Tanggapan Mengenai Ketepatan dalam Penilaian Prestasi Kerja
Staf, 2013 (n=19)
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 10.5 10.5 10.5
3 3 15.8 15.8 26.3
4 12 63.2 63.2 89.5
5 2 10.5 10.5 100.0
Total 19 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner.
Berdasarkan tabel 3.10 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden (63,2%) memilih opsi S (Setuju) yaitu 12 responden dan 10,5% memilih
opsi SS (Sangat Setuju) yaitu sebanyak 2 responden. Sedangkan sebagian lainnya
memilih opsi R (Ragu-ragu) yaitu sebanyak 3 responden (15,8%) dan opsi TS (Tidak
Setuju) dipilih oleh 2 responden (10,5%).
Dengan demikian, dari presentase di atas dapat diasumsikan bahwa dalam
penilaian prestasi kerja, pihak manajemen perpustakaan Universitas Islam Negeri
Alauddin Makassar cukup peka dalam membedakan atau menunjukkan kegiatan yang




Untuk mengetahui bagaimana hubungan antara pemberdayaan
sumber daya manusia dengan prestasi kerja staf di perpustakaan Universitas Islam
Negeri Alauddin Makassar, dapat dilihat dari perhitungan korelasi Pearson. Sebelum
melakukan perhitungan, terlebih dahulu dilakukan pembobotan atas jawaban
responden yang dapat dilihat pada lampiran 3.
Berdasarkan perhitungan korelasi dengan menggunakan program















**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber : Hasil output korelasi Pearson (2013)
Dari hasil output korelasi Pearson di atas diperoleh nilai koefisien
korelasi atau r hitung sebesar 0,926. Perhitungan tersebut mendekati +1, hal ini
berarti bahwa antara variabel pemberdayaan sumber daya manusia (X) dengan
prestasi kerja staf (Y) memiliki hubungan positif dengan nilai korelasi 0,926.
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Artinya setiap kenaikan skor atau nilai 0,926 pada variabel X akan diikuti kenaikan
skor atau nilai 0,926 pada variabel Y.  Begitu pula sebaliknya, jika variabel X
mengalami penurunan nilai 0,926 maka akan diikuti juga dengan penurunan nilai
0,926 pada variabel Y.
b. Pengujian Signifikansi
Berdasarkan hasil analisis korelasi pada tabel di atas, maka
selanjutnya penulis melakukan pengujian signifikansi hubungan antara kedua
variabel. Dengan tahap-tahap sebagai berikut :
1. Menentukan hipotesis
H0 : Tidak ada hubungan antara Pemberdayaan SDM dengan Prestasi Kerja
staf di perpustakaan UIN Alauddin.
Ha : Ada hubungan antara Pemberdayaan SDM dengan Prestasi Kerja staf di
perpustakaan UIN Alauddin.
2. Pengujian menggunakan uji dua sisi dengan tingkat signifikansi α =5%.
3. Dari output pada tabel di atas, maka diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,000.
4. Berdasarkan kriteria pengujian signifikansi berikut :
a. H0 diterima jika nilai signifikansi > 0,05
b. H0 ditolak jika nilai signifikansi < 0,05
Maka dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak (0,000 < 0,05) dan Ha
diterima. Hal ini berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. Sehingga
dapat diasumsikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara pemberdayaan
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sumber daya manusia dengan prestasi kerja staf di perpustakaan Universitas Islam
Negeri Alauddin Makassar.
c. Analisis Koefisien Determinasi
Analisis koefisien determinasi digunakan untuk mengukur dan
menjelaskan besarnya presntase hubungan anatara variabel bebas dan variabel
prediktor dengan variabel terikatnya. rumus koefisien diterminan sebagai berikut.
KP = r2 x 100%
keterangan: KP = Nilai Koefisien Diterminan
r = Nilai Koefisien Korelasi
KP = r2 x 100% = 0,9262 x 100% = 85,74%.
Hal ini berarti varian yang terjadi pada variabel pemberdayaan sumber
daya manusia 85,74% ditentukan oleh varian yang terjadi pada variabel prestasi
kerja staf. Pengertian ini sering diartikan bahwa pengaruh pemberdayaan sumber
daya manusia dengan prestasi kerja staf di perpustakaan Universitas Islam Negeri
Alauddin Makassar adalah 85,74%, dan sisanya 14,26% ditentukan oleh faktor





Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan di
atas, maka penulis menarik kesimpulan bahwa :
1. Pemberdayaan sumber daya manusia terbukti memiliki hubungan yang positif
dan signifikan dengan prestasi kerja staf di perpustakaan Universitas Islam
Negeri Alauddin Makassar. Pemberdayaan yang dimaksud adalah menyangkut
tanggung jawab, wewenang, komitmen, kepercayaan dan pengambilan
keputusan. Sedangkan prestasi kerja staf yaitu menyangkut produktifitas kerja
staf dengan indicator utama penilaian yaitu kejujuran, tanggung jawab, kemauan
bekerja, kerjasama dan disiplin kerja.
2. Nilai korelasi sebesar 0,926. Artinya setiap kenaikan skor atau nilai 0,926 pada
variabel X akan diikuti kenaikan  skor atau nilai 0,926 pada variabel Y.  Begitu
pula sebaliknya, jika variabel X mengalami penurunan nilai 0,926 maka akan
diikuti juga dengan penurunan nilai 0,926 pada variabel Y. Hal ini dapat
diartikan bahwa prestasi kerja staf (85,74%), ditentukan oleh sejauh mana
pengambil keputusan tertinggi dalam hal ini kepala perpustakaan, mampu
memberikan pemberdayaan yang tepat kepada para staf. Dan sisanya 14,26%
ditentukan oleh faktor lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.
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B. Saran
1. Pemberdayaan yang dilakukan oleh pihak manajemen perpustakaan Universitas
Islam Negeri Alauddin Makassar seharusnya dikaitkan dengan pengukuran
prestasi kerja staf sehingga apabila staf yang diberdayakan mampu memberikan
suatu hasil prestasi kerja yang diharapkan, maka staf  tersebut memperoleh
penghargaan. Karena itu sebaiknya pemberdayaan merupakan prioritas utama
yang harus diperhatikan oleh pihak perpustakaan dalam rangka meningkatkan
prestasi kerja staf.
2. Pemberdayaan yang dilakukan sebaiknya diarahkan pada pengawasan,
kepercayaan manajemen pada staf, keeratan hubungan antara manajemen dengan
staf, dan ketepatan dalam pembinaan pada staf, sehingga prestasi kerja staf akan
meningkat.
3. Dalam rangka meningkatkan prestasi kerja staf, sebaiknya pihak perpustakaan
lebih memprioritaskan pada ketepatan mereka dalam melakukan pemberdayaan
pada para stafnya.
4. Pihak perpustakaan juga diharapkan dapat mengkaitkan antara pemberdayaan staf
dengan kinerja staf itu sendiri, sehingga kinerja (prestasi kerja) staf akan
meningkat, misalnya staf diberi tanggungjawab yang lebih dari pekerjaan yang
biasa mereka lakukan, maka tanggungjawab tersebut akan menjadi pembelajaran
bagi staf yang akan meningkatkan kinerja mereka.
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LAMPIRAN 4
Hasil Olah Data Kuisioner (Variabel Pemberdayaan SDM)
Responden Pernyataan Untuk Variabel X Total
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10
1 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 38
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 34
4 2 2 2 2 3 2 4 3 3 3 26
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
6 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 46
7 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 33
8 4 5 4 4 4 3 2 3 3 3 35
9 4 3 3 3 4 3 5 5 5 5 40
10 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 44
11 2 2 4 2 2 4 2 2 2 4 26
12 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 36
13 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 33
14 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 33
15 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 44
16 3 3 3 3 3 4 4 5 5 4 37
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
18 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 44
19 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 36

LAMPIRAN 5
Hasil Olah Data Kuisioner (Variabel Prestasi Kerja)
Responden Pertanyaan Untuk Variabel Y Total
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10
1 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 38
2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41
3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 33
4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 23
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
6 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 48
7 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 35
8 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 39
9 4 3 3 3 4 3 4 3 5 4 36
10 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42
11 3 2 4 2 2 4 4 4 2 4 31
12 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 34
13 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 33
14 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 33
15 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 43
16 3 3 3 3 3 4 3 3 5 3 33
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
18 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 42
19 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 34
LAMPIRAN 6 : Hasil Uji Validitas Variabel Harga X
Correlations
item1 item2 item3 item4 item5 item6 item7 item8 item9 item10 Totalskor
item1 Pearson
Correlation
1 .834** .517* .929** .629** .573* .511* .519* .621** .607** .902**
Sig. (2-tailed) .000 .023 .000 .004 .010 .025 .023 .005 .006 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item2 Pearson
Correlation
.834** 1 .480* .849** .511* .431 .249 .462* .555* .433 .786**
Sig. (2-tailed) .000 .038 .000 .025 .065 .303 .046 .014 .064 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item3 Pearson
Correlation
.517* .480* 1 .611** .554* .573* .013 .090 .132 .513* .585**
Sig. (2-tailed) .023 .038 .005 .014 .010 .958 .713 .589 .025 .009
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item4 Pearson
Correlation
.929** .849** .611** 1 .641** .631** .380 .497* .522* .546* .883**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .005 .003 .004 .109 .030 .022 .016 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item5 Pearson
Correlation
.629** .511* .554* .641** 1 .351 .320 .614** .511* .389 .749**
Sig. (2-tailed) .004 .025 .014 .003 .140 .181 .005 .025 .099 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item6 Pearson
Correlation
.573* .431 .573* .631** .351 1 .121 .318 .297 .524* .623**
Sig. (2-tailed) .010 .065 .010 .004 .140 .621 .185 .217 .021 .004
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item7 Pearson
Correlation
.511* .249 .013 .380 .320 .121 1 .624** .735** .585** .611**
Sig. (2-tailed) .025 .303 .958 .109 .181 .621 .004 .000 .008 .005
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item8 Pearson
Correlation
.519* .462* .090 .497* .614** .318 .624** 1 .909** .534* .761**
Sig. (2-tailed) .023 .046 .713 .030 .005 .185 .004 .000 .019 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item9 Pearson
Correlation
.621** .555* .132 .522* .511* .297 .735** .909** 1 .620** .804**
Sig. (2-tailed) .005 .014 .589 .022 .025 .217 .000 .000 .005 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item10 Pearson
Correlation
.607** .433 .513* .546* .389 .524* .585** .534* .620** 1 .756**
Sig. (2-tailed) .006 .064 .025 .016 .099 .021 .008 .019 .005 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Totalskor Pearson
Correlation
.902** .786** .585** .883** .749** .623** .611** .761** .804** .756** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .009 .000 .000 .004 .005 .000 .000 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
LAMPIRAN 7 : Hasil Uji Validitas Variabel Harga Y
Correlations
item1 item2 item3 item4 item5 item6 item7 item8 item9 item10 Totalskor
item1 Pearson Correlation 1 .760** .594** .871** .551* .512* .768** .672** .519* .572* .884**
Sig. (2-tailed) .000 .007 .000 .014 .025 .000 .002 .023 .010 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item2 Pearson Correlation .760** 1 .480* .849** .511* .348 .555* .637** .555* .395 .802**
Sig. (2-tailed) .000 .038 .000 .025 .144 .014 .003 .014 .094 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item3 Pearson Correlation .594** .480* 1 .611** .554* .477* .799** .706** .132 .926** .800**
Sig. (2-tailed) .007 .038 .005 .014 .039 .000 .001 .589 .000 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item4 Pearson Correlation .871** .849** .611** 1 .641** .542* .750** .750** .522* .544* .920**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .005 .003 .017 .000 .000 .022 .016 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item5 Pearson Correlation .551* .511* .554* .641** 1 .359 .394 .394 .511* .628** .733**
Sig. (2-tailed) .014 .025 .014 .003 .131 .095 .095 .025 .004 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item6 Pearson Correlation .512* .348 .477* .542* .359 1 .484* .484* .211 .418 .612**
Sig. (2-tailed) .025 .144 .039 .017 .131 .036 .036 .386 .075 .005
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item7 Pearson Correlation .768** .555* .799** .750** .394 .484* 1 .782** .274 .768** .836**
Sig. (2-tailed) .000 .014 .000 .000 .095 .036 .000 .257 .000 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item8 Pearson Correlation .672** .637** .706** .750** .394 .484* .782** 1 .274 .575* .799**
Sig. (2-tailed) .002 .003 .001 .000 .095 .036 .000 .257 .010 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item9 Pearson Correlation .519* .555* .132 .522* .511* .211 .274 .274 1 .159 .565*
Sig. (2-tailed) .023 .014 .589 .022 .025 .386 .257 .257 .515 .012
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
item10 Pearson Correlation .572* .395 .926** .544* .628** .418 .768** .575* .159 1 .765**
Sig. (2-tailed) .010 .094 .000 .016 .004 .075 .000 .010 .515 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Totalskor Pearson Correlation .884** .802** .800** .920** .733** .612** .836** .799** .565* .765** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .005 .000 .000 .012 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Cases Valid 19 100.0
Excludeda 0 .0
Total 19 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.




Cases Valid 19 100.0
Excludeda 0 .0
Total 19 100.0















item1 34.00 31.333 .872 .891
item2 33.95 31.608 .718 .900
item3 34.00 34.667 .488 .913
item4 34.11 31.433 .848 .892
item5 34.00 32.444 .676 .903
item6 33.79 35.175 .549 .910
item7 33.89 34.544 .522 .911
item8 33.74 31.982 .687 .902
item9 33.79 31.287 .740 .899









Alpha N of Items
.921 10




N Percent N Percent N Percent
Pemberdayaan SDM 19 100.0% 0 .0% 19 100.0%












item1 33.53 31.819 .851 .905
item2 33.58 31.480 .738 .911
item3 33.63 32.468 .744 .911
item4 33.74 31.094 .896 .902
item5 33.63 32.690 .656 .916
item6 33.37 35.023 .531 .922
item7 33.47 33.152 .797 .909
item8 33.47 33.485 .752 .911
item9 33.42 34.257 .448 .929
item10 33.53 33.041 .703 .913
Descriptives
Statistic Std. Error
Pemberdayaan SDM Mean 37.63 1.453














Prestasi Kerja Mean 37.26 1.455
















Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Pemberdayaan SDM .127 19 .200* .967 19 .710
Prestasi Kerja .145 19 .200* .959 19 .551
a. Lilliefors Significance Correction
*. This is a lower bound of the true significance.

LAMPIRAN 1
TABEL ISAAC DAN MICHAEL
PENENTUAN JUMLAH SAMPEL DARI POPULASI TERTENTU DENGAN
TARAF KESALAHAN 1%, 5% DAN 10
LAMPIRAN 2
Tabel r Product Moment pada Sig 0,05 (Two Tail)
N r N r N r N r N r N r
1 0.997 41 0.301 81 0.216 121 0.177 161 0.154 201 0.138
2 0.95 42 0.297 82 0.215 122 0.176 162 0.153 202 0.137
3 0.878 43 0.294 83 0.213 123 0.176 163 0.153 203 0.137
4 0.811 44 0.291 84 0.212 124 0.175 164 0.152 204 0.137
5 0.754 45 0.288 85 0.211 125 0.174 165 0.152 205 0.136
6 0.707 46 0.285 86 0.21 126 0.174 166 0.151 206 0.136
7 0.666 47 0.282 87 0.208 127 0.173 167 0.151 207 0.136
8 0.632 48 0.279 88 0.207 128 0.172 168 0.151 208 0.135
9 0.602 49 0.276 89 0.206 129 0.172 169 0.15 209 0.135
10 0.576 50 0.273 90 0.205 130 0.171 170 0.15 210 0.135
11 0.553 51 0.271 91 0.204 131 0.17 171 0.149 211 0.134
12 0.532 52 0.268 92 0.203 132 0.17 172 0.149 212 0.134
13 0.514 53 0.266 93 0.202 133 0.169 173 0.148 213 0.134
14 0.497 54 0.263 94 0.201 134 0.168 174 0.148 214 0.134
15 0.482 55 0.261 95 0.2 135 0.168 175 0.148 215 0.133
16 0.468 56 0.259 96 0.199 136 0.167 176 0.147 216 0.133
17 0.456 57 0.256 97 0.198 137 0.167 177 0.147 217 0.133
18 0.444 58 0.254 98 0.197 138 0.166 178 0.146 218 0.132
19 0.433 59 0.252 99 0.196 139 0.165 179 0.146 219 0.132
20 0.423 60 0.25 100 0.195 140 0.165 180 0.146 220 0.132
21 0.413 61 0.248 101 0.194 141 0.164 181 0.145 221 0.131
22 0.404 62 0.246 102 0.193 142 0.164 182 0.145 222 0.131
23 0.396 63 0.244 103 0.192 143 0.163 183 0.144 223 0.131
24 0.388 64 0.242 104 0.191 144 0.163 184 0.144 224 0.131
25 0.381 65 0.24 105 0.19 145 0.162 185 0.144 225 0.13
26 0.374 66 0.239 106 0.189 146 0.161 186 0.143 226 0.13
27 0.367 67 0.237 107 0.188 147 0.161 187 0.143 227 0.13
28 0.361 68 0.235 108 0.187 148 0.16 188 0.142 228 0.129
29 0.355 69 0.234 109 0.187 149 0.16 189 0.142 229 0.129
30 0.349 70 0.232 110 0.186 150 0.159 190 0.142 230 0.129
31 0.344 71 0.23 111 0.185 151 0.159 191 0.141 231 0.129
32 0.339 72 0.229 112 0.184 152 0.158 192 0.141 232 0.128
33 0.334 73 0.227 113 0.183 153 0.158 193 0.141 233 0.128
34 0.329 74 0.226 114 0.182 154 0.157 194 0.14 234 0.128
35 0.325 75 0.224 115 0.182 155 0.157 195 0.14 235 0.127
36 0.32 76 0.223 116 0.181 156 0.156 196 0.139 236 0.127
37 0.316 77 0.221 117 0.18 157 0.156 197 0.139 237 0.127
38 0.312 78 0.22 118 0.179 158 0.155 198 0.139 238 0.127
39 0.308 79 0.219 119 0.179 159 0.155 199 0.138 239 0.126










(*) Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan memberikan tanda checklist (√ ).
PETUNJUK PENGISIAN
Pilihlah salah satu jawaban yang menurut Anda paling benar dengan memberikan
tanda checklist (√) pada salah satu kolom pilihan jawaban yang tersedia. Adapun
keterangan dari pilihan jawaban adalah sebagai berikut :
Skala Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Ragu – ragu (R) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
No. Item Pertanyaan SS S R TS STS
Variabel Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (X)
1. Pemberdayaan yang bertitik tolak pada
potensi setiap pegawai diterapkan secara
langsung.
2. Pemberdayan yang dilakukan tidak menentukan
perkembangan potensi yang dimiliki masing-
masing staf.
3. Dengan  diadakannya pemberdayaan dapat
membangun, mendorong dan membangkitkan
kesadaran para staf akan potensi yang
dimilikinya.
4. Setiap  pemberdayaan tidak membutuhkan
langkah-angkah positif di dalam pengembangan
kualitas.
5. Kepala Perpustakan sudah menentukan upaya-
upaya nyata tentang pemberdayaan yang harus
dilakukan untuk para staf.
6. Pengetahuan-pengetahuan dan kemampuan yang
baik, dapat memungkinkan seorang staf
melaksanakan tugas sesuai standar bekerja.
7. Apabila pemberdayaan tidak membuka
akses pada berbagai peluang, maka dapat
mempengaruhi semua staf yang lebih
berdayaguna pada setiap bidangnya masing-
masing.
8. Kepala Perpustakan selalu memberikan peluang
untuk mengembangkan kualitas dan kemampuan
setiap staf.
9. Jika upaya utama dari pemberdayaan hanya
sebatas peningkatan taraf pendidikan saja, maka
dapat mengembangkan potensi dari setiap staf itu
secara tepat.
10. Dengan memadainya sarana dan prasarana
yang ada, dapat mengembangkan potensi dari staf
itu sendiri.
No. Item Pertanyaan SS S R TS STS
Variabel Prestasi Kerja (Y)
11 Di dalam usaha meningkatkan prestasi kerja
saya, pihak manajemen perpustakaan
melaksanakan proses penilaian
dengan adil.
12. Staf yang baru bergabung maupun Staf yang
sudah lama bergabung di dalam perpustakaan
diperlakukan sama oleh pihak perpustakaan
dalam proses penilaian prestasi kerja.
13. Penilaian atas prestasi kerja yang dilaksanakan
untuk saya sesuai dengan kenyataan yang terjadi.
14 Hasil penilaian yang dilakukan pihak
perpustakaan kepada  saya sesuai dengan prestasi
kerja yang telah saya hasilkan bukan karena
kedekatan hubungan antara  saya dengan
pimpinan.
15. Hasil penilaian prestasi kerja saya, dapat
diketahui oleh saya.
16. Hasil penilaian prestasi kerja yang transparan
akan meningkatkan kemampuan  saya dalam
bekerja di masa yang akan datang.
17. Hasil dari penilaian prestasi kerja yang dilakukan
dapat dipercaya.
18. Penilaian prestasi kerja dilaksanakan setiap tahun
secara berkesinambungan.
19. Penilaian prestasi kerja yang dilaksanakan dapat
membedakan antara yang berprestasi dengan
yang tidak berprestasi.
20. Dalam penilaian prestasi kerja cukup peka dalam
membedakan atau menunjukkan kegiatan yang
berhasil maupun gagal.
Daftar Susunan Pegawai Perpustakaan UIN Alauddin Makassar Tahun 2013
Kepala : Himayah, S.Ag., S.S., MIMS
Kepala Tata Usaha : Muhammad Ilyas
Staf Tata Usaha :
I. Bagian Sirkulasi
Koordinator : Idham, S.Pd. I
Staf  Sirkulasi : 1. Dra. Hj. Joharmaeni
2. Jum Awaliah S.IP




Koordinator : Ely Kamariah
a. Staf Pelayanan Lt.2 : 1. Waliyanti Nur, S.E.
2. Nauval Qadri
b. Staf Pelayanan Lt.3 : 1. Haerul
2. Resmi Lallo
c. Staf Pelayanan Lt.4 : 1. Syahrul
2. Hijrah, S.Kom.
III. Bagian Pengolahan Bahan Pustaka
Koordinator : Fatmawati S.Kom.
Staf : 1. Darmiati, S.IP
2. Leni Martini, S.Hum
3. Rosani
IV. Bagian Pengembangan Koleksi
Koordinator : Asniah, S.Ag
Staf : Ramadhan
V. Bagian Teknologi Informasi
Koordinator : Andi. Mansyur, S.Hum
Staf : Laode Rusadi, S.IP
